Síndrome de burnout y satisfacción laboral en el personal del Centro de Salud San Jerónimo Cusco, 2020 by Rumaja Ccarhuas, Carolina & Montalvo Valer, Evelyn Fiama
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 
Síndrome de burnout y satisfacción laboral en el personal del Centro de 
Salud San Jerónimo Cusco, 2020 
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA 
 
 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 




Rumaja Ccarhuas Carolina (ORCID: https://orcid.org/0000-0001-9859-5118) 
Montalvo Valer Evelyn Fiama (ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2517-271X) 
 
ASESOR: 
Dr. Grajeda Montalvo, Alex Teófilo (https://orcid.org/0000-0001-5972-2639) 
 






















Este trabajo de investigaciones va dedicado a: 
Dios quien me brinda la salud necesaria para seguir con mis estudios. 
A mi madre quien siempre ha estado conmigo de manera 
incondicional. 
A todas las personas que me ayudaron en toda mi carrera 


























En primer lugar, agradecemos a las personas que siempre confiaron 
en nosotras, a pesar de algunos inconvenientes que tuvimos durante 
la preparación académica. 
A mi familia, quien brindo el apoyo económico para la realización de 
esta meta en mi carrera profesional. 
A mis padres quienes constantemente me apoyan en cada paso que 
doy en mi vida profesional 
Especialmente a nuestro el asesor Dr. Alex Teófilo Grajeda Montalvo, 



















Índice de contenidos iv
Índice de tablas v 
Resumen vi
Abstract       vii
I. INTRODUCCIÓN 9 
II. MARCO TEÓRICO 13 
III. METODOLOGÍA 22 
3.1 Tipo y diseño de investigación 22 
3.2 Variables y operacionalización 22 
3.3 Población y muestra 23 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 24 
3.5 Procedimiento 27 
3.6 Métodos de análisis de datos 28 








Índice de tablas 
Tabla 1: Población del personal del Centro de Salud San Jerónimo-
Cusco 
Tabla 2: Muestra seleccionada del personal del centro de salud San 
Jerónimo-Cusco 
 
Tabla 3: Prueba de normalidad para satisfacción laboral y síndrome de 
burnout 
 
Tabla 4: Descripción de los niveles del síndrome de Burnout 
 
Tabla 5: Descripción de los niveles de la satisfacción laboral 
 
Tabla 6: Descripción del síndrome de Burnout y satisfacción laboral 
según sexo 
 
Tabla 7: Correlación síndrome de Burnout y las dimensiones de la 
satisfacción laboral 
 
Tabla 8: Correlación entre la satisfacción laboral y las dimensiones del 
síndrome de Burnout 
 














El presente estudio busco determinar la relación que existe entre el síndrome de 
Burnout y la satisfacción laboral en el personal del centro de salud de San 
Jerónimo de Cusco. Su muestra estuvo conformada por 84 trabajadores 
sanitarios, la investigación fue de tipo aplicada, con diseño no experimental 
transversal. Las pruebas psicológicas empleadas fueron: el Inventario de 
Maslach Burnout (M.B.I) y la Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC). 
Finalmente, los resultados obtenidos arrojaron que no existe una relación 
significativa entre el síndrome Burnout y la satisfacción laboral (rho: .085; p=440). 
De igual forma no se evidenció relación significativa entre las dimensiones de 
satisfacción laboral y el síndrome de Burnout 
 























The present study sought to determine the relationship between Burnout 
syndrome and job satisfaction in the personnel of the San Jerónimo de Cusco 
health center. Its sample consisted of 84 health workers, the research was of an 
applied type, with a non-experimental cross-sectional design. The psychological 
tests used were: the Maslach Burnout Inventory (M.B.I) and the Job Satisfaction 
Scale (SL-SPC). Finally, the results obtained showed that there is no significant 
relationship between the burnout syndrome and job satisfaction (rho: .085; p = 
440). Similarly, no significant relationship was evidenced between the 
dimensions of job satisfaction and Burnout syndrome. 
 





















El síndrome del “quemado” o Burnout es un estado de agotamiento físico, 
psicológico y hasta emocional. Esto ahora no es considerado como una 
enfermedad, pero si un estado en el cual las personas se sienten sin la energía 
necesaria para realizar las actividades rutinarias o cotidianas, debido a las 
dificultades o situaciones estresantes que pueden ir enfrentando, en este caso, 
en el contexto laboral (Martinez, 2010) 
Se puede decir que la satisfacción laboral es el nivel de conformidad que 
tiene el empleado con respecto a todo lo referente al ámbito organizacional. Se 
relaciona con la calidad, la productividad y los niveles de rentabilidad, por parte 
de los empleados o colaboradores de una empresa. Esto se da cuando existen 
estímulos en la empresa: sean económicos o recompensas de admiración, así 
mismo la seguridad que exista en el trabajo, buenas condiciones ambientales, 
relaciones favorables entre compañeros y jefes de la empresa (Atalaya, 1999) 
La salud de los colaboradores, empleados o trabajadores de una empresa 
u organización es muy importante para el crecimiento monetario, ya que 
a nivel mundial ellos forman una gran parte, y esta contribuye al 
incremento no solo económico sino también social en todos los países. 
Por tanto, si este factor presenta algunos problemas o inconvenientes en 
la empresa u organización puede causar daños muy graves en la 
economía nacional y porque no en la economía internacional según la 
organización internacional del trabajo (OIT, 2020) 
A nivel internacional 2700 millones de personas quedaron desempleados, 
casi un 81% de la población a nivel mundial tuvo problemas laborales ocasionada 
por la pandemia debido al COVID-19. Dichas personas se enfrentaron a pérdidas 
de ingresos y al despedido constante de sus centros de trabajo. Por otro lado, el 
19% de las personas se encontraron con niveles altos de estrés y ansiedad en 
sus centros de trabajo por el riesgo alto de contagiarse con el COVID-19, 
Organización internacional del trabajo (OIT, 2020). 
El síndrome de Burnout se refiere al agotamiento físico y psicológico que 
un trabajador enfrenta, esto se debe a que el trabajador colapsa debido al estrés 
o a la fatiga que pueda sentir en el trabajo por tareas rutinarias o trabajo bajo 
presión. Las personas que experimentan esta situación se sienten agotadas, 
abrumadas y hasta sienten que sus emociones se dan de manera desbordante. 
Este síndrome afecta a bastantes trabajadores, y actualmente esto se da con 
más frecuencia (ENFERMERIA21, 2019). 
En la 72ª Asamblea de Ginebra, teniendo en cuenta la estadística de la 
clasificación internacional de enfermedades CIE-10, se reconoce al síndrome de 
Burnout como una enfermedad de la salud, esto se aprobó desde el 2019, y se 
mantendrá con mayor estabilidad en el año 2022 (Expansión, 2019). 
A nivel nacional el 60% de trabajadores sufren de estrés, y presentan el 
síndrome de Burnout, es decir presentan cansancio a nivel físico y mental. Esto 
conlleva a no tener motivación para la realización de sus actividades laborales, 
esto quiere decir que sus respuestas a nivel laboral no son favorables, sino que 
el trabajo excede a sus habilidades y capacidades de respuesta a nivel laboral. 
Por eso 6 de cada 10 personas señalan que su trabajo ha sido demasiado 
estresante en algún momento de sus actividades laborales o de manera 
permanente, de acuerdo a la facultad de psicología de la Universidad Privada 
del Norte (Redacción Gestión, 2017).  
A nivel local, los índices de síndrome de Burnout se elevaron en el año 
2020, sobre todo en el sector salud por el confinamiento y la crisis debido al 
COVID-19. Por ello se distribuyó 900 camas para los centros hospitalarios y 
Class de Salud en la Región de Cusco, con respecto a las atenciones se puede 
decir que en el establecimiento de salud San Jerónimo son muy minuciosos, ya 
que se siguen los protocolos sanitarios detalladamente y se hacen las 
derivaciones correspondientes a los nosocomios centrales de la región cuando 
los pacientes se encuentran en estado crítico. Por este motivo la investigación 
se enfocó en la sección salud del distrito de San Jerónimo de Cusco (Reyes, 
2020) 
De acuerdo a lo anterior expuesto se propone como problema general la 
interrogante: ¿De qué manera se relaciona el síndrome de burnout con la 
satisfacción laboral en el personal de salud del Centro San Jerónimo de Cusco, 
2020? 
Esta investigación buscó a nivel teórico aportar información sobre la 
relación que existe entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral, 
basándose sobre todo en la percepción del trabajador sanitario en el contexto 
del COVID 19 -coronavirus. Pues a nivel social sin duda la satisfacción laboral 
en los trabajadores sanitarios tuvo cambios, ya que muchos mantienen los 
ánimos bajos en el trabajo en tiempos de confinamiento y otros trabajadores se 
encuentran temerosos ya que podrían ser contagiados en cualquier momento. A 
nivel metodológico la investigación se realizó con dos instrumentos confiables y 
válidos para que los resultados sean más objetivos. De tal manera se pudo dar 
a conocer no solo la categoría de agotamiento sino también el nivel de 
satisfacción que tiene el personal sanitario en sus actividades laborales. A partir 
de esta investigación se podría dar futuros proyectos motivacionales para los 
trabajadores del centro de salud San Jerónimo y así poder replicarlos en otros 
centros de salud más grandes que se encuentren en la ciudad de Cusco.  
Con lo mencionado anteriormente, el objetivo general es: Determinar la 
relación que existe entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en el 
personal del centro de salud de San Jerónimo de Cusco, 2020. Asimismo, los 
objetivos específicos son los siguientes: Primero: Describir los niveles del 
síndrome de burnout en el personal del Centro de Salud de San Jerónimo de 
Cusco, 2020. Segundo: Describir los niveles de la satisfacción laboral en el 
personal del Centro de Salud de San Jerónimo de Cusco, 2020. Tercero: 
Comparar la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en el 
personal del centro de salud de San Jerónimo de Cusco, 2020 de acuerdo al 
sexo. Cuarto: Determinar la relación entre síndrome de Burnout y las 
dimensiones de satisfacción laboral en el personal del Centro de Salud de San 
Jerónimo de Cusco, 2020. Quinto: Determinar la relación entre la satisfacción 
laboral y las dimensiones del síndrome de Burnout en el personal del Centro de 
Salud de San Jerónimo de Cusco, 2020. 
Se planteó como hipótesis general: ¿Existe correlación significativa e 
inversa entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en el personal del 
Centro De Salud de San Jerónimo de Cusco, 2020?  
Por tener objetivos descriptivos; únicamente se plantearon hipótesis 
específicas para el objetivo comparativo y el objetivo correlacional: 
Primero: la correlación entre el síndrome de burnout y la satisfacción 
laboral en el personal del centro de salud de San Jerónimo de Cusco, 2020 de 
acuerdo al sexo, es significativa e inversa más en las mujeres que en los 
hombres. Segunda: la correlación entre síndrome de Burnout y las dimensiones 
de satisfacción laboral en el personal del Centro de Salud de San Jerónimo de 
Cusco, 2020 es inversa y significativa. Tercera: la correlación entre la 
satisfacción laboral y las dimensiones del síndrome de Burnout en el personal 






















II. MARCO TEÓRICO 
Para el marco teórico se tomó en cuenta distintas investigaciones como la 
siguiente investigación local. 
Sarmiento (2019), investigaron el vínculo que existía entre el síndrome de 
burnout y satisfacción laboral en la ciudad de Cusco. Su muestra estuvo 
conformada por 110 trabajadores de la salud. Tuvo como pruebas aplicadas al 
inventario de Maslach y la encuesta de satisfacción laboral del ministerio de 
salud. El estudio reveló que entre estas dos variables existe una asociación 
significativa, pues el 23.5% de trabajadores estuvieron insatisfechos y también 
presentaron síndrome de Burnout, los que presentaron indiferencia y satisfacción 
fueron menor al 5.0% teniendo el Alfa de Cronbach de 0,007. El agotamiento 
emocional y la insatisfacción la presentaron el 64.7% de evaluados, indiferentes 
fueron unos 23.5% en cuanto a esta dimensión y el 11.8% presento agotamiento 
emocional y satisfacción. En cuanto a la despersonalización el 32.4% presentó 
insatisfacción, el 51.4% indiferencia y el 16.2% satisfacción. Finalmente, la 
dimensión de realización personal presentó un 33.3% de insatisfacción, 50.9% 
de indiferencia y 15.8% de satisfacción. 
En el ámbito nacional se encontró el trabajo realizado por Mendoza 
(2017), quien buscó relacionar las variables síndrome de Burnout y satisfacción 
laboral en la ciudad de Lima. Para su población muestral tuvo a 86 enfermeras y 
utilizó el inventario de Maslach (M.B.I) y el cuestionario de Font Roja como 
instrumentos de evaluación. Como resultado se encontró una relación inversa y 
un coeficiente de Pearson del -0.757 entre las variables síndrome de Burnout y 
satisfacción laboral. Esto quiere decir, que, a mayor nivel de Burnout, menor nivel 
de satisfacción laboral. Con respecto a las dimensiones, se evidenció una 
correlación significativa inversa de -0.736 para la despersonalización y la 
satisfacción laboral. Por tanto, a menos despersonalización, superior será la 
satisfacción laboral en las enfermeras, existe también una relación inversa de -
0.214 entre la realización personal y la satisfacción laboral, lo que significa que 
a menor realización personal mayor niveles de satisfacción laboral.  
Hidalgo (2019) aplicó en la ciudad de Trujillo un programa de terapia 
cognitivo conductual para reducir el síndrome de Burnout. Para ello su muestra 
de investigación fue conformada por 51 alumnos: 24 como grupo experimental y 
27 como grupo control. La prueba que se utilizo fue la escala unidimensional del 
burnout estudiantil (EUBE) antes y después del programa. Los resultados 
indicaron que el programa terapéutico basado en técnicas cognitivos 
conductuales tuvieron un efecto significativo en la reducción del burnout, 
ubicándose en un inicio un 16.7% en nivel alto y un 83% en un nivel medio. Luego 
del programa, el 16.7% alcanzo un nivel medio y un 83.3% en un nivel bajo. No 
hubo resultados significativos al comparar el uso del test antes y después del 
test. Siendo así un 3.7% en un nivel alto, 51.9% en un nivel medio y un 44.4% 
en un nivel bajo. Las técnicas del programa ayudaron a reducir los niveles de 
Burnout. 
León (2020) busco influenciar a través de un programa de bienestar 
emocional en el estrés laboral en Nuevo Chimbote en 10 trabajadores de un 
centro de salud. Se usó la prueba cuestionario de estrés laboral JSS antes y 
después del programa. Los resultados evidenciaron que el estrés laboral antes 
del programa fue de un 40%, ubicándose en la categoría bajo, un 30% en la 
categoría medio y alto. Posteriormente a la aplicación del programa un 56.7% se 
encuentra en la categoría medio, el 23.3% está en alto y el 20% en bajo. Por lo 
tanto, el bienestar emocional disminuyó de manera significativa al estrés laboral 
en los trabajadores de Chimbote. 
Bedoya y Barrientos (2018) buscaron definir cuál era la relación entre el 
síndrome de Burnout y la satisfacción laboral en Ayacucho. Su muestra se 
conformó por 137 trabajadores. Como instrumentos de evaluación utilizaron el 
inventario de Maslach (M.I.B) y la escala de satisfacción laboral (SL-SPC). Los 
resultados revelaron una correlación negativa y débil entre el síndrome Burnout 
y la satisfacción laboral con un coeficiente de -0.329, esto quiere decir que, a 
más síndrome de burnout menos satisfacción laboral. A nivel de las dimensiones 
se evidenció una relación negativa y débil entre significación de tarea y el 
síndrome de Burnout con un coeficiente de correlación de -0.180, por ello no 
existe relación entre esta dimensión y el Burnout. Así mismo entre el cansancio 
emocional y las condiciones de trabajo si se encuentra una relación, teniendo un 
coeficiente de 0.0004. Por último, entre las dimensiones de despersonalización 
y reconocimiento personal no encontró correlación, pues el nivel que se 
evidenció es negativo y muy débil con coeficiente de correlación de -0.122. Al 
hablar de la realización personal y los beneficios económicos, visualizamos que 
el nivel de significancia es de -0.171, lo cual significa que existe una relación 
negativa y muy débil. En conclusión, se observó que la satisfacción laboral 
influye en el síndrome de Burnout. 
Boada (2019). Investiga la satisfacción laboral y el desempeño. Para ello 
trabajó con agentes de seguridad pertenecientes a una empresa prestadora de 
dichos servicios adscrita a la ciudad de Lima a los que se aplicó un instrumento 
diseñado por los autores para medir el desempeño, y el cuestionario de 
satisfacción laboral de Palma (2005).  La autora refiere que ningún trabajador se 
encuentra insatisfecho, el 56.5% está sentirse satisfecho, el 18.5%, está muy 
satisfecho y finalmente 25% tiene un promedio de satisfacción laboral. 
A nivel internacional tenemos a Fontova (2020) quien ejecutó un trabajo 
de investigación cuyo objetivo principal fue hallar una correlación entre el 
agotamiento laboral y la satisfacción laboral, y esta se dio en los Estados Unidos 
de Norte América. La muestra estaba constituida por 146 trabajadores sanitarios. 
Las pruebas aplicadas fueron el inventario de Maslach (M.B.I) y la encuesta de 
evaluación (INNST). El producto obtenido demostró que si existe una correlación 
inversa entre el agotamiento laboral y la satisfacción laboral. Se evidencio 
colaboración médico-enfermera, así como autonomía en las personas 
evaluadas. De tal manera que la investigación aporto la importancia de mejorar 
el entorno laboral para que las enfermeras logren una satisfacción laboral alta. 
(Fontova, 2020) 
Salmerón, Suleiman, Gómez, García y Cañadas (2020) en España, 
buscaron describir el agotamiento laboral y los factores de que causan riesgo 
para el desarrollo en el país. La muestra estuvo conformada por 361 enfermeras. 
Como instrumentos de evaluación se utilizó el inventario de Maslach y una escala 
de factores de riesgo elaborado por los investigadores. Como resultados se 
obtuvo una categoría alta de burnout y algunas diferencias con respecto a los 
factores de riesgo. El 46.5% evidenció bajo agotamiento emocional, el 46.5% 
presentó un rango bajo en cuanto a despersonalización y en la dimensión de 
realización personal se mostró que el 32.2% se encuentra en una categoría baja. 
Agüero (2018) busco establecer la relación entre el síndrome de Burnout 
y la satisfacción laboral en Valencia. Su población muestral estuvo constituida 
por 49 trabajadores de salud. Se aplicó como pruebas el inventario de Maslach 
(M.B.I) y la escala de medición de satisfacción laboral (NTP 394). Las 
conclusiones fueron que si existe una relación inversa entre las dimensiones 
agotamiento y despersonalización con respecto a la satisfacción laboral; asi 
mismo se encontró que también existe una relación positiva entre la dimensión 
realización personal y la satisfacción laboral. Esto significa que las 
manifestaciones físicas del estrés fueron los predictores del cansancio 
emocional. La satisfacción laboral y el clima fueron predictores de bajos niveles 
en la realización personal. 
Alemán (2017) busco determinar cuáles eran los factores que determinan 
a la satisfacción laboral en Nicaragua. La muestra que utilizó estuvo conformada 
por 27 personas. El estudio realizado fue de tipo descriptivo y de corte 
transversal, para ello se aplicó una encuesta para apreciar la satisfacción laboral 
y sus factores. Como conclusión obtuvo que la satisfacción laboral tenía un nivel 
alto debido al factor del desarrollo personal, la autonomía y el clima laboral.  Con 
respecto a los niveles de satisfacción laboral su medición tuvo que ver con la 
implementación de medidas de higiene. Así mismo los trabajadores y operativos 
estaban de acuerdo con esta medida. Mientras que en are administrativa hay un 
resultado homogéneo. 
Montero et. al. (2015) investigan sobre los niveles que presentan 
trabajadores administrativos ligados a recursos humanos en una empresa 
venezolana sobre la satisfacción laboral. Para la medición de la variable usaron 
el OJS (Overal job satisfaction) cuya confiabilidad con el Alpha fue igual a 0.83. 
Entre sus resultados destaca que no encontraron diferencias en la satisfacción 
entre hombres y mujeres. Asimismo, describen que el 7,7 % presenta un nivel 
bajo, 35,9 nivel promedio y 56,4 nivel alto de satisfacción. 
Posteriormente, tenemos el alcance teórico teniendo en cuenta dos 
autores, uno para cada variable y una teoría que nos hable de la relación entre 
estas variables 
Maslach (1981) refiere que el Burnout es una manifestación de 
agotamiento que presenta rasgos de ansiedad y en ocasiones depresión, esto 
lleva a una desmotivación del trabajador o colaborador de la empresa. Esto lo 
explica mucho más cuando nos habla de tres dimensiones: como el agotamiento 
emocional, por las constantes interacciones con los colegas de trabajo y clientes 
de una compañía u organización, la despersonalización que hace referencia a 
respuestas inadecuadas hacia los clientes, es decir, respuestas desatinadas e 
irrespetuosas y la reducción de la realización personal que se refiere a la falta de 
confianza en uno mismo y las ideas negativas a cerca del trabajo que se está 
realizando. Asimismo, entiende al síndrome de Burnout como un sistema 
tridimensional conformado por la realización personal, el cansancio emocional y 
la despersonalización. Se entiende a la realización personal como el extravió de 
confianza en torno al propio trabajo y la presencia de un concepto 
autodestructivo hacia los roles laborales; en cuanto a la despersonalización el 
desarrollo de las respuestas inoportunas, cínicas y desatinadas hacia las otras 
personas y el agotamiento emocional como el sobreesfuerzo a nivel físico y el 
aburrimiento emocional por consecuencia a las interacciones entre los 
trabajadores y los clientes. 
Maslach (1997) para hablar sobre la teoría de Burnout se basó en las 
descripciones del psiquiatra Freudenberg pues trabajó un año con voluntarios en 
una clínica para toxicómanos donde noto con mucha claridad las tres 
dimensiones que planteó en su teoría. 
Maslach (1981) planteó la teoría del síndrome de Burnout basándose en 
individuos que laboran de manera social para otras personas, en cambio Pínes 
y Aronson definen que este síndrome también sucede en sujetos que no 
necesariamente producen en el departamento de asistencia social, que incluso 
el síndrome puede estar lleno de sentimientos de inutilidad e impotencia. 
Este síndrome generalmente era característico de médicos, asistentes 
sociales, bomberos, psicoanalistas, policías. Ahora la padecen todas las 
personas que interactúan con otras personas de manera laboral. Teniendo 3 
fases evolutivas: una de ellas es un desequilibrio entre las demandas y recursos, 
otra la tensión psicofísica y la última son los cambios conductuales. Este 
síndrome también a traviesa por niveles: la primera es la falta de ganas de ir al 
trabajo, la segunda es la molestia hacia las otras personas del trabajo, la tercera 
es la disminución en las actividades laborales relacionadas con las 
enfermedades psicosomáticas. Y finalmente el cuarto nivel hace referencia a la 
adicción a algún tipo de sustancia. Así mismo enfrentar problemas como el 
cáncer, los accidentes cardiovasculares entre otros. (Maslach, 1981). 
El síndrome de Burnout también presenta características secundarias 
como el que los trabajadores se vuelvan insidiosos, es decir existe una 
apariencia de desgaste profesional, tienden a negar cuando algún compañero 
de trabajo se da cuenta de los signos del síndrome. Y finalmente, la magnitud 
del problema crece y no existe acciones de reversibilidad (Maslach, 1997). 
Maslach (1981) describe los signos que se dan en el Burnout y los divide 
en cuatro áreas: las psicosomáticas que implican las alteraciones 
cardiovasculares, del sueño, menstruales, disfunciones sexuales, cefaleas, 
migrañas, dolores abdominales y colon irritable. Las conductuales que se 
refieren al abuso de drogas, las conductas alimentarias, el tabaquismo, 
ausentismo laboral y la incapacidad de relajarse. Las emocionales abarcan el 
distanciamiento afectivo, la impaciencia, los deseos de renunciar, la falta de 
concentración, la irritabilidad, la depresión, la ansiedad, baja autoestima, falta de 
motivación y frustración. Los signos defensivos hacen referencia a la negación 
que se presente en las personas con síndrome de Burnout de aceptar sus 
dificultades mostrando ironía, atención selectiva, intelectualización, 
desplazamiento de sentimientos, seudoausentismo, desarrollo de hobbies sin 
límite alguno. 
El síndrome de Burnout es un fenómeno progresivo que pasa por etapas: 
la etapa del entusiasmo, es donde se ve si le agrada al empleado la jornada 
laboral que realiza, la etapa del estancamiento donde las expectativas ya no son 
las mismas, las cosas no se ven de manera clara, más al contrario empiezan los 
aislamientos, la fase de frustración donde se realizan las actividades de manera 
irritable, la fase de apatía es donde el trabajador difícilmente logra decir la 
palabra no, y fácilmente actúa de manera cínica frente a los trabajadores. 
Finalmente, la fase de quemado es cuando existe un colapso a nivel intelectual 
y físico de no poder realizar las cosas, es decir la enfermedad domina al cuerpo 
del trabajador. 
Al hablar de la segunda variable, satisfacción laboral, utilizaremos la teoría 
de Herzberg, ya que la autora de la escala de satisfacción laboral baso su 
investigación teniendo en cuenta esta teoría. 
La satisfacción laboral es el resultado de varios factores teniendo en 
cuenta la motivación. Estos factores ayudan a que los individuos presenten 
satisfacción en vez de insatisfacción teniendo en cuenta esta teoría. 
La satisfacción laboral es el resultado de varios factores teniendo en 
cuenta la motivación. Estos factores ayudan a que los individuos presenten 
satisfacción en vez de insatisfacción (Manso, 2002) 
La satisfacción laboral es una forma de influencia que poseen los 
colaboradores. Pues los sentimientos que surgen el trabajo son agentes vitales 
para definir el nivel de satisfacción que siente cada trabajador de la institución o 
empresa (Palma, 2005). 
La satisfacción laboral, tiene que ver con las diferentes dimensiones y 
estas se reflejan en las ganancias, en el desempleo, en el porcentaje de 
trabajadores satisfechos e insatisfechos. El compromiso laboral se refiere a la 
identidad que tiene el trabajador con la empresa donde se desenvuelve, logrando 
que el trabajador desee estar buen tiempo en la empresa, de tal manera exista 
fidelidad del trabajador hacia el empleador y la empresa Manso (2002)  
Manso (2002) al hablar de los factores indica que es necesario la 
presencia de algunos elementos imprescindibles. Cabe mencionar a los 
siguientes factores de higiene: sueldos con sus respectivos beneficios, política 
de la empresa y su organización, ambiente físico, relaciones con los colegas de 
trabajo, inspección, consolidación, crecimiento, seguridad laboral, madurez, y 
status. Y los factores motivacionales serían, el reconocimiento, los logros, la 
responsabilidad, la promoción y la independencia laboral. 
Los factores de higiene se desarrollan en el ambiente laboral. Y buscan 
prevenir la ansiedad que en ocasiones produce el mismo entorno. Por lo tanto, 
si el ambiente no es favorable ocasiona insatisfacción laboral. Pero cuando los 
factores se satisfagan habrá una actitud positiva. Los factores de motivación se 
originan en el interior de la persona y se alimentan por la acción productiva que 
realiza el trabajador o empleado. Esto no depende de la motivación externa 
Manso (2002) 
Los factores motivacionales se relacionan con el puesto de trabajo, y la 
ejecución de manera transitoria de algunas funciones específicas en la empresa. 
Así mismo el uso pleno de actividades personales, responsabilidad total en el 
trabajo, libertad de decisión, objetivos, metas de trabajo y autoevaluación del 
desempeño están íntimamente relacionados con los factores higiénicos que nos 
habla este autor. Por tanto, los salarios, las políticas de la empresa, las 
prestaciones, las circunstancias de laborales, las relaciones interpersonales y 
por último el estilo de supervisión. Manso (2002) 
Los factores extrínsecos dependen de los elementos que la empresa 
dispone para el empleado. Estos factores no sirven para motivar al trabajador, 
sino ayudan a incrementar a la satisfacción laboral tal como son los sueldos, los 
bonos, los seguros médicos. Pero la motivación interna es importante porque 
esto ayuda a que el trabajador permanezca en el trabajo y sea productivo por 
iniciativa propia. En cambio, a la motivación externa solamente satisface al 
trabajador de manera eventual pero luego volverá a estar insatisfecho Manso 
(2002). 
Manso (2002) habla sobre las estrategias para que se pueda dar 
satisfacción laboral en una empresa, es referirse a los siguiente: eliminar 
controles que no sean necesarios, aumentar responsabilidades en los 
trabajadores de una empresa, asignar a los trabajadores unidades naturales, 
conceder autonomía y más autoridad a los trabajadores, elaborar informes sobre 
el desempeño de los trabajadores, asignar más tareas, asignar tareas 
específicas o focalizadas a cada trabajador. Esto motivara en el trabajador 
responsabilidad, éxito personal, reconocimiento, capacitación, aprendizaje y 
avance laboral. 
Así mismo existe diferencia entre la insatisfacción y la satisfacción laboral. 
Pues los factores que causan insatisfacción no significan lo opuesto a 
satisfacción. Sino más bien la insatisfacción hace referencia a la ausencia de 
insatisfacción. De igual forma cuando hablamos de satisfacción no estamos 
refiriéndonos a lo opuesto como la insatisfacción sino nos referimos a la ausencia 
de la insatisfacción y eso da paso a que solo exista satisfacción. Es decir, cuando 
los factores son excelentes indican mayor satisfacción y ausencia de 
insatisfacción. Y cuando los factores son precarios existen ausencia de 
satisfacción y mayor insatisfacción Manso (2002). 
La satisfacción laboral y el Burnout van de la mano casi siempre, pues si 
el personal de salud tiene un ambiente laboral favorable, las dimensiones de la 
satisfacción laboral son satisfechas, el trabajador sanitario podrá enfrentar de 
manejar de mejor manera la presión laboral. Por lo tanto, el exceso de las 
demandas y la baja autoestima no serán características de un trabajador 
sanitario, por el contrario, las demandas favorecerán la realización personal del 
trabajador y aumentara su autoestima (Sarmiento, 2019) 
(Sarmiento, 2019) al hablar sobre cansancio emocional, que es la apatía 
y el auto concepto negativo que el trabajador tiene de sí mismo. La evitación y el 
aislamiento que tiene que ver con no acudir a las reuniones laborales. Los 
sentimientos de inadecuación personal que se refieren a la capacidad laboral en 
deterioro. Todas estas dimensiones tienen que ser desarrollados por los 
trabajadores de los centros sanitarios para lograr el bienestar personal y por 
consecuencia gozar de una satisfacción laboral. 
Para una buena satisfacción laboral y bajo nivel de síndrome de 
“quemado” o Burnout, los trabajadores sanitarios deberán comunicar sus 
emociones constantemente. Es decir, no tendrán que reprimir aquello que 
sientan y de alguna manera deberán ver los problemas o situaciones estresantes 
del trabajo con un buen sentido del humor. Esto ayudara a tener una perspectiva 
menos complicada de la situación que actualmente se está enfrentando en el 
sector salud (Sarmiento, 2019) 
Para lograr un bienestar laboral y evitar el síndrome de “quemado” en el 
centro de salud los trabajadores deberán auto reflexionar y detectar aquello que 
los hace vulnerables a nivel laboral. Y para eso deberán de contar con tácticas 
de afrontamiento, es decir herramientas para canalizar mejor el estrés laboral: 
Primero centrarse en el problema y confrontarlo y segundo el distanciamiento y 
la reevaluación positiva. También se deben eliminar tareas que no son 
necesarias a nivel laboral y el trabajador debe activarse realizando ejercicios y 
evitando la rigidez muscular. Para facilitar la tranquilidad y la relajación 
(Sarmiento, 2019). 
El síndrome de Burnout se podrá disminuir mediante las capacitaciones 
en cuanto a gestión y manejo de estrés en los centros de salud de manera 
permanente. Para mejorar la capacidad de afrontar el estrés de los trabajadores 
durante las horas laborales. Por eso es necesario la identificación del problema 
es decir reconocer los momentos de irritabilidad, agresividad, falta de 
concentración. De tal manera promocionar un ambiente laboral saludable y esto 
conlleva a una satisfacción laboral (Sarmiento, 2019). 
Es necesario que los trabajadores no sientan insatisfacción laboral de 
ningún tipo. Es decir, es necesario prevenir problemas en la salud física, mental, 
social de los empleados a través de capacitaciones, días de descanso como 
todos los recursos necesarios de bioseguridad.  Toda actividad deberá estar 
orientada hacia la prevención primaria y hacia la mejora de las condiciones 
ambientales para un trabajo favorable y un empleado satisfecho. La resiliencia 
es un recurso para la confrontación de las dificultades durante las atenciones 
brindadas en tiempos de pandemia (Sarmiento, 2019). 
  
III. METODOLOGÍA 
3.1 Tipo y diseño de investigación 
El presente trabajo de investigación fue de tipo básica, pues lleva a la 
búsqueda de conocimientos nuevos, así mismo busca enriquecer la 
investigación descubriendo nuevos principios y leyes. Es una investigación 
sustantiva de nivel descriptivo correlacional ya que está orientado al 
conocimiento de la realidad teniendo en cuenta las características del fenómeno 
tal como se dan  (Sanchez & Reyes, 2015) 
3.2 Variables y operacionalización 
 
Síndrome del Quemado (Burnout) 
Descripción conceptual: Es una respuesta de agotamiento prolongada frente 
al estrés laboral, un síndrome psicológico que se da por la tensión conflictiva 
entre el empleado y su labor en su centro de trabajo. Es quemarse en el centro 
laboral (Maslach, 1997) 
Descripción operacional: El síndrome de Burnout como variable fue medida 
mediante el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) este instrumento está 
formado por 22 ítems, con un rango de calificación tipo Likert, así mismo consta 
de siete respuestas (nunca, pocas veces al año o menos, una vez al mes o 
menos, algunas veces al mes, una vez a la semana, pocas veces a la semana, 
diariamente).  
Dimensiones 
Las dimensiones son: agotamiento emocional (1,2,3,6,8,13,14,16,20); 
despersonalización (5,10,11,15,22); realización personal (4,7,9,12,17,18,19,21). 
Escala de medición: Intervalo 
 
Satisfacción Laboral  
Descripción conceptual: Es la manera en la cual se ve influenciado el 
comportamiento laboral de los trabajadores. El mundo de los sentimientos es 
importante cuando se piensa en el rendimiento de los colaboradores, la 
necesidad de relaciones laborales favorables es importantes cuando nos 
centramos en las horas en las que se pasa en un determinado trabajo (Palma, 
2011). 
Descripción operacional: Está variable fue medida por medio de la Escala de 
Satisfacción Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma Carrillo, la cual tiene 27 ítems, 
así mismo su rango de medición es tipo Likert, y consta de cinco respuestas 
(totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, totalmente 
desacuerdo). 
Dimensiones  
Significación de la tarea (3,4,7,18,21,22,25,26) Condiciones de trabajo 
(1,8,12,14,15,17,20,23,27) Reconcomiendo personal y/o social (6,11,13,19 y 24) 
Beneficios económicos:2,5,9,10 y 16. 
Escala de medición: Intervalo 
3.3 Población y muestra 
 
Unidad de análisis: Trabajadores del Centro de Salud de San Jerónimo, 
de Cusco. 
Población: La población estuvo conformada por 107 trabajadores del 
centro de salud de San Jerónimo de Cusco del año 2020. 
Tabla 1 
Población del personal del Centro de Salud San Jerónimo Cusco, 2020 
Personal del centro de Salud 
San Jerónimo Cusco 
Frecuencia Porcentaje 
Masculino 30 28.0% 
Femenino 77 72.0% 
Total 107 100.0% 
La tabla 1 Se elaboró con datos obtenidos del Centro de Salud de San Jerónimo 
de Cusco, 2020 
 
Muestra: Esta se obtuvo mediante la fórmula para poblaciones finitas, 
Adad y Servin, 1982 (en Grajeda, 2018) obteniendo como muestra a 84 
trabajadores. 
NZ 2 p (1-p) 
n=   
(N-1) e 2 +Z 2 p (1-p) 
 
     107 (1.96) 2 0.5 (1-0.5) 
n=    





N= población de estudio 107 
p= eventos favorables 0.5 
z= nivel de significancia 1.96 
e= margen de error   0.05 
Teniendo como resultado: n= 84 
Diseño muestral: Se trabajó con el muestreo probabilístico, aleatorio 
simple. Donde toda la población a un inicio tiene la probabilidad de ser 
seleccionada (Hernández, et. al, 2014) 
Tabla 2 
Muestra seleccionada del personal del Centro de Salud de San Jerónimo de 
Cusco 
Personal del C.S. San Jerónimo 
cusco 
Frecuencia Porcentaje 
Masculino 21 25.0 % 
Femenino 63 75.0% 
Total 84 100.0% 
La tabla 2 Muestra de personal del Centro de Salud de San Jerónimo de Cusco 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para la recopilación de información se empleó la entrevista y observación 
asimismo se aplicaron dos encuestas, la primera corresponde a una valoración 
Dónde: 
del Síndrome de Burnout y la segunda está relacionada con la Satisfacción 
Laboral del personal del Centro de Salud de San Jerónimo. Estos instrumentos 
son la escala y el inventario respectivamente. Los instrumentos fueron tomados 
de manera presencial con los protocolos de bioseguridad. Después se transfirió 
los resultados a una data en Excel, para ser procesados en programa estadístico 
de SPSS. 
Ficha técnica de la variable 1: Síndrome de Burnout 
Nombre del instrumento: Maslach Burnout Inventory 
Autora: Cristina Maslach y Jackson 
Año: 1981 
Año de adaptacion  
Procedencia: La primera interpretación del 
instrumento se desarrolló en 1981, la 
segunda versión, en 1986. 
Administración: Individual o colectivo 
Numero de ítems: 22 ítems 
Tiempo 15 a 25 min 
Dimensiones Agotamiento emocional, 
despersonalización y realización 
personal en el trabajo. 
 
Reseña histórica 
La primera interpretación del instrumento fue creada en 1981, y la 
segunda versión en el año 1986. La segunda versión es la más utilizada hasta el 
día de hoy, pero sigue siendo estudiada por varios autores como Byre, Richarsen 
y Martinussen. Este inventario es el más utilizado para medir el agotamiento en 
el campo laboral, además de implementar el termino de síndrome del quemado, 
para aquellos trabajadores que enfrentan el síndrome de burnout. 
 
 
Consigna de aplicación 
Se entrega a los participantes el instrumento con 22 ítems, de los cuales 
tendrán que leer y marcar la respuesta según la frecuencia con la que tiene dicho 
sentimiento. La valoración de la frecuencia de cada enunciado esta entre 0 y 6, 
es decir, cero es cuando el participante no realiza lo que afirma el enunciado y 
seis es cuando el participante realiza lo que refiere el enunciado diariamente o 
con mucha frecuencia. 
Calificación del instrumento 
Para la evaluación del test se tendrá que sumar las respuestas del 
examinado, para luego ubicarlas en el rango de escala del instrumento, donde 
se encuentra un rango de ausencia de estresores hasta altos niveles de estrés. 
Propiedades psicométricas originales: 
Los niveles de confiabilidad fueron altos .81 en cuanto a realización en el 
trabajo, un alfa de Cronbach de 0.88 para agotamiento y 0.79 para la dimensión 
despersonalización. En una segunda evaluación se obtuvo resultados 
favorables, un alfa de Cronbach de .88, .74 y .72 respectivamente para cada 
dimensión ya mencionada. Con respecto a la prueba piloto, se logró un alfa de 
Cronbach de 0.705, que demuestra que el test es aplicable (Cervantes, 2005).  
Propiedades psicométricas del piloto: 
Se realizó el estudio piloto para determinar la validación del Inventario de 
Síndrome de Burnout (MBI), para ello se empleó un programa estadístico SPSS, 
en una muestra piloto de 30 trabajadores del centro de salud de San Jerónimo. 
Considerando los 22 ítems de la prueba original y obteniendo una Alfa de 
Cronbach de .736. Para las dimensiones del síndrome de Burnout se obtuvieron 
los siguientes datos: el alfa de Cronbach para agotamiento emocional fue de 





Ficha técnica de la variable 2: Satisfacción laboral SL-SPC 
Nombre: Escala de satisfacción laboral (SL-
SPC) 
Autora: Sonia Palma Carillo 
Año: 2005 
Procedencia: Perú 
Administración: Individual o colectiva 
Numero de ítems: 27 
Tiempo: 15 minutos aproximadamente 
Dimensiones: Significación de la tarea, condiciones 
de trabajo, reconocimiento social y/o 
personal y beneficios económicos  
Reseña histórica: 
La escala fue realizada por Palma (2005) para calificar la satisfacción 
laboral por niveles. La primera versión estaba formada por 36 ítems y se usó en 
una investigación de 952 trabajadores de la ciudad de Lima, tuvo confiabilidad y 
validez, pero no tuvo un análisis factorial. Esta primera versión fue de edición 
limitada y solo se empleó porque la autora lo había autorizado. En la segunda 
versión la escala se adecuo a la realidad organizacional. Además de ser 
sometido a la confiabilidad, validez y el análisis factorial. Es decir, el ajuste 
estadístico y el contenido del test se derivaron a 27 ítems, los cuales fueron 
agrupados en cuatro factores mediante el análisis factorial con el método 
Varimax. Así mismo esta versión viene de manera informatizada para un uso 
práctico en las distintas organizaciones donde se aplique el test. 
Consigna de aplicación: 
Se hace mención a los trabajadores, que primero deben leer cada 
indicador para luego marcar con un aspa la categoría con la cual se encuentren 
conforme o en desacuerdo ante las situaciones planteadas. 
 
Calificación del instrumento: 
Se adquiere la calificación directa al ejecutar la suma de por dimensión 
para luego lograr el puntaje general para su interpretación. 
Propiedades psicométricas originales: 
Con referencia a los valores que tiene el instrumento de Palma (2005) en 
la interpretación inicial, se obtiene un Alfa de Cronbach de 0.84 y para sus 
dimensiones, significación de la tarea tenemos 0.750, asi mismo para 
condiciones de trabajo 0.799, de igual forma para reconocimiento personal y/o 
social 0,538 y finalmente para beneficios económicos se logra un 0,543. Ahora, 
con referencia a los rangos que obtiene el instrumento de palma (2005) en la 
interpretación original, este indica un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.84 y 
para sus dimensiones, significación de la tarea obtiene un 0.750, en condiciones 
de trabajo un 0.799, en reconocimiento personal y/o social un 0,538 y para 
beneficios económicos un 0,543 (Cervantes, 2005).  
Propiedades psicométricas del piloto 
Para determinar la validez de contenido de la escala de satisfacción 
laboral (SL-SPC) la muestra estuvo conformada por 30 trabajadores del Centro 
de Salud de San Jerónimo y para contabilizar se utilizó el programa estadístico 
SPSS, se tomó en cuenta los 27 ítems originales con un alfa de Cronbach de 
.569. Con respecto a las dimensiones, los valores obtenidos en cuanto al alfa de 
Cronbach fueron: para la dimensión significación de la tarea un .723, para las 
condiciones de trabajo un .616, para la dimensión reconocimiento personal un 
.537 y para los beneficios económicos .264. 
3.5 Procedimiento 
 
En primer lugar, se seleccionó las pruebas para evaluar las variables de 
estudio, segundo, se solicitó el permiso a los dos autores de los instrumentos de 
medición para hacer uso de sus escalas con fines académicos, tercero se 
procedió a la realización del marco teórico y la metodología para poder evaluar 
a la muestra. cuarto se obtuvieron los resultados a través de programas 
informatizados y estadísticos como el Excel y el SPSS y Finalmente quinto se 
obtuvo los cuadros y los gráficos de los resultados obtenidos, para sí poder 
realizar la discusión, las conclusiones y sugerir recomendaciones específicas. 
3.6 Métodos de análisis de datos  
 
Para el presente trabajo de investigación elaboramos una base de datos 
para ambos instrumentos, utilizando las hojas de cálculo de Excel, asimismo se 
empleó el programa SPSS en el que se trabajó a través de tablas de frecuencia 
y así obtener los porcentajes según categorías. Con respecto al análisis 
estadístico, empleamos la prueba de normalidad de kolmogorov-Smirnoff, y para 
obtener los resultados se procedió a utilizar estadísticos no paramétricos para 
su análisis, es decir rho de Pearson para las correlaciones. 
Tabla 3 
Prueba de normalidad para satisfacción laboral y síndrome de burnout 
  Estadístico Gl Sig. 
Tarea .130 84 .001 
Trabajo .066 84 ,200* 
Reconocimiento .063 84 ,200* 
Beneficios .122 84 .003 
SATISFACCION LABORAL .057 84 ,200* 
C. Emocional .130 84 .001 
R. Personal .081 84 ,200* 
Despersonalización .130 84 .001 
BURNOUT .065 84 ,200* 
 
3.7 Aspectos éticos 
 
El Colegio de Psicólogos del Perú (2017) hace mención a la ética 
profesional, la cual indica que se debe respetar a todo aquel que esté realizando 
un trabajo de investigación para así no dañar sus intereses, así mismo recuerda 
a los investigadores que se empleará un consentimiento informado partiendo de 
la declaración de la convención de Helsinki para luego, exponer las interrogantes 
de la población. De igual forma, Pedrazas (2016) manifiesta aspectos para el 
bienestar y seguridad de los individuos implicados, para ello se toma en cuenta 
el anonimato; esto quiere decir que sus datos no serán revelados. Con referente 
a la confidencialidad; los datos recopilados se emplearán con el debido cuidado, 
para asi no descubrir los resultados que obtiene cada participante. Para la 
objetividad, la calificación de los resultados será de forma parcial, siguiendo los 
datos cuantitativos y comprobables, y finalmente, se considerará los principios 
bioéticos enfocados a; la autonomía del evaluado, al principio de no maleficencia, 
a la beneficencia de la población para conocer los resultados obtenidos y por 
último y no menos importante, al principio de justicia, el cual permite la 
participación de todos sin generar ningún tipo de discriminación. (Colegio de 





Frecuencias y porcentajes del síndrome de burnout en el Personal del Centro de 
Salud San Jerónimo – Cusco, 2020 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Alto 21 25.00% 
Moderado 45 53.57% 
Bajo 18 21.43% 
Total 84 100.00% 
En la tabla 4, para las frecuencias y porcentajes del síndrome de burnout, se 
puede apreciar que el 53.57% (45) de la muestra se encuentra en nivel 
moderado, seguido de un 25% (21) obtuvo un nivel alto y finalmente el 21.43% 











Frecuencias y porcentajes de satisfacción laboral en el Personal del Centro de 
Salud San Jerónimo – Cusco, 2020 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Alto 23 27.38% 
Moderado 42 50.00% 
Bajo 19 22.62% 
Total 84 100.00% 
En la tabla 5, se puede apreciar que el 50% (42) de la muestra presentó nivel 
moderado, seguido de un 27.38% (23) presentó nivel alto, por último, un 22.62% 












Relación entre satisfacción laboral y síndrome de burnout, según el sexo en el 
Personal del Centro de Salud San Jerónimo – Cusco, 2020 












La tabla 6, presenta el análisis de la correlación entre las variables de 
investigación según el sexo, se evidenció que no existe relación significativa 
según la variable sociodemográfica sexo. En el caso de las mujeres (rho: .104; 
p = .653) y para el caso de los varones (rho: .080; p = .535), donde no se analiza 












Relación entre las dimensiones de la satisfacción laboral y el total de síndrome 
de burnout en el Personal del Centro de Salud San Jerónimo – Cusco, 2020 
                           n=84 BURNOUT 
Significación de la tarea 
rp .130 
P .240 
 r2 .016 
Condiciones de trabajo 
rp .100 
P .364 
 r2 .010 
Reconocimiento personal rp .012 
 P .913 
 r2 .000 
Beneficios económicos rp -.110 
 P .319 
 r2 .012 
La tabla 7, presenta la evaluación de la correlación entre las dimensiones de 
satisfacción laboral y el total de síndrome de burnout, se encontró que no existe 
una relación significativa entre la variable burnout y todas las dimensiones de 
satisfacción laboral; asimismo al no haber correlación no debemos analizar el 









Relación entre las dimensiones del síndrome de burnout y el puntaje total de 












 r2 .000 
Despersonalización rp .168 
 P .126 
 r2 .028 
 
La tabla 8, presenta la valoración de la correlación entre las dimensiones de 
síndrome de burnout y el total de satisfacción laboral, no se encontró relación 
significativa en todas las dimensiones del síndrome de burnout: cansancio 
emocional y satisfacción laboral (rho: .033; p = .765); realización personal y 
satisfacción laboral (rho: .013; p = .907); despersonalización y satisfacción 
laboral (rho: .168; p = .126), en tal sentido no podemos hablar de tamaño del 








Relación entre satisfacción laboral y síndrome de burnout en el Personal del 
Centro de Salud San Jerónimo – Cusco, 2020 




 r2 .007 
La tabla 9, presenta el análisis de la correlación entre las variables de estudio 
para la presente investigación, no se halló relación significativa entre satisfacción 
laboral y síndrome de burnout (rho: .085; p = .440). No podemos hablar del 
tamaño del efecto pues no hay correlación. Por lo tanto, se concluye que la 
satisfacción laboral no estaría correlacionada con el síndrome de burnout del 














Esta investigación tuvo como planteamiento de problema determinar 
si existe relación entre el síndrome de Burnout y satisfacción laboral, en tiempos 
de pandemia. En el 2019 en Latinoamérica se notó que este trastorno afectaba 
de cada 3 latinos dos. Y estos e incremento en un 10% meses después. 
Finalmente, en el 2020 esto aumento a un 74% ya que muchas personas habían 
convertido sus viviendas en oficinas, y teniendo una distribución inadecuada 
entre el trabajo y el tiempo libre. Otro factor fue la incertidumbre laboral, pues 
muchas personas fueron desempleadas y algunas tuvieron que volver a oficinas 
a pesar de los riesgos del contagio, esto disminuyó los niveles de satisfacción 
laboral (ENFERMERIA21, 2020). 
En el primer objetivo específico se buscó describir los niveles del 
síndrome de “quemado” o Burnout en el personal del centro de salud de San 
Jerónimo. Donde se llegó a apreciar que en la dimensión de realización personal 
se obtuvo un puntaje más destacado, seguidamente la dimensión de cansancio 
emocional, la dimensión de despersonalización fue la que menos puntaje tuvo. 
Salmerón, Suleiman, Gómez, García y Cañadas (2020) buscaron describir el 
agotamiento laboral y los factores de riesgo en su investigación. Llegando a 
descubrir un nivel alto de burnout y las desigualdades en cuanto a los factores 
de riesgo. En la teoría del síndrome del quemado, se hace referencia que el 
síndrome de Burnout lo padecen más los asistentes sociales, bomberos, 
psicoanalistas y policías. Pero con el paso del tiempo esto llego a más sectores 
laborales entrando en tres fases: la primera es donde se crea un desbalance 
entre los recursos y las demandas, la segunda es cuando existe una tensión 
psicofísica y la tercera son los cambios conductuales que muchos de los 
trabajadores que están alrededor del trabajador que tiene el síndrome lo pueden 
observar. 
Con respecto a los niveles de satisfacción laboral se ha encontrado que 
el 50% presentó nivel moderado, seguido de un 27.38% que presentó nivel alto 
y por último, un 22.62% se encuentra en un nivel bajo. Resultados similares con 
proporciones cercanas fueron hallados por, Montero et. al. (2015) quienes con 
trabajadores de recursos humanos en Venezuela determinó que el 7,7 % 
presenta un nivel bajo, 35,9 nivel promedio y 56,4 nivel alto de satisfacción; y 
Boada (2019) quién trabajó con agentes de seguridad de Lima describe que 
ningún trabajador se encuentra insatisfecho, el 56.5% está satisfecho, el 18.5%, 
está muy satisfecho y finalmente 25% tiene puntuación promedio en la 
satisfacción laboral. 
. En el tercer objetivo específico se buscó comparar la correlación entre el 
Burnout y la satisfacción laboral en el centro de salud de San Jerónimo de 
acuerdo al sexo. Los resultados arrojaron que no existe relación significativa 
tomando en cuenta a la variable sociodemográfica sexo. Mendoza (2017) obtuvo 
los mismos resultados cuando quiso relacionar la variable Burnout y satisfacción 
laboral. Pues no era determinantes el sexo del trabajador, sino las dimensiones 
que media cada variable. La teoría de la satisfacción laboral de Herzberg refiere 
que más que el sexo de los trabajadores como determinante para que exista o 
no satisfacción  laboral o se dé síndrome de Burnout en un trabajador; se debe 
de hablar de estrategias que la empresa ´pueda brindar a sus trabajador para 
que exista satisfacción laboral Es decir deberá eliminar controles que no sean 
pertinentes, aumentara responsabilidades en los trabajadores, concederá 
autonomía y confianza a cada personal de la empresa, asignara tareas 
específicas, brindará capacitaciones, reconocimientos, aprendizaje y avances a 
nivel laboral. 
En el cuarto objetivo específico se buscó definir la relación entre el 
Burnout y las dimensiones de satisfacción laboral en los trabajadores del centro 
de salud de San Jerónimo. Encontrándose que no existe relación significativa en 
todas las dimensiones de satisfacción laboral y el total de síndrome de Burnout. 
Sarmiento (2019) hallaron resultados diferentes pues si encontraron una relación 
asociativa para el síndrome de Burnout y las dimensiones de satisfacción laboral. 
La teoría de los factores menciona cuatro dimensiones que son importantes para 
determinar que exista o no satisfacción laboral: la primera es la significación 
Tarea que habla de la disposición al trabajo, la segunda son las condiciones de 
trabajo que evalúa el trabajo y los elementos que regulan esta actividad, la 
tercera es el reconocimiento individual y/o social que habla sobre la 
predisposición de evaluación del trabajo o de un grupo de personas y la cuarta 
menciona los beneficios monetarios, esto involucra los aportes remunerativos o 
incentivos económicos.  
En el quinto objetivo específico se buscó determinar si existe relación 
entre la satisfacción laboral y las dimensiones del Burnout en el personal del 
centro de salud de San Jerónimo. Encontrándose que no existe una relación 
significativa entre las dimensiones de Burnout: cansancio emocional, 
satisfacción laboral, realización personal y despersonalización con la variable 
satisfacción laboral; pues existe una magnitud pequeña en todas las relaciones. 
Bedoya y Barrientos (2018) hallaron resultados diferentes relacionar la 
satisfacción laboral y las dimensiones de Burnout, pues encontraron que existía 
una relación negativa débil entre la variable satisfacción laboral y las 
dimensiones del Burnout. Esto nos da a entender que, a mayor nivel en las 
dimensiones de Burnout menor nivel tendrá la satisfacción laboral. La teoría del 
síndrome del quemado entiende a este síndrome como tridimensional por sus 
tres dimensiones que la conforman. Esto se puede evidenciar de manera 
conjunta o en ocasiones una dimensión puede predominar más que otra. Por lo 
tanto, la realización personal, la despersonalización y el agotamiento o 
cansancio emocional pueden ir conjuntamente o pueden ir de manera apartada. 
Un trabajador puede presentar mayor nivel de cansancio o agotamiento 
emocional y a la vez se puede evidenciar categorías bajas en cuanto a la 
dimensión de despersonalización. 
Como resultado final se demostró que no hay relación significativa entre 
el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral, dicho resultado se diferencia del 
de Bedoya y Barrientos (2018) quienes obtuvieron una relación negativa débil 
entre el Burnout y la satisfacción laboral. Teóricamente, la satisfacción laboral y 
el síndrome de “quemado” o Burnout, están relacionadas entre sí, y esto se da 
siempre y cuando el personal manifieste un clima laboral favorable, para que así 
las dimensiones de la satisfacción laboral sean satisfechas, y el personal pueda 
manejar mucho mejor las situaciones de estrés y presión laboral, sin embargo, 





 El 53.57% del personal del Centro de Salud San Jerónimo Cusco presentan un 
nivel moderado de síndrome de Burnout, seguido de un 25% con nivel alto y 
finalmente 21.43% con nivel bajo. 
Segunda 
El 50% del personal del Centro de Salud San Jerónimo Cusco presenta nivel 
moderado en satisfacción laboral, 27.38% nivel alto y 22.62% nivel bajo. 
Tercera 
El síndrome de burnout y la satisfacción laboral no se encuentran relacionadas 
significativamente según la variable sociodemográfica sexo.  
Cuarta 
No existe relación significativa entre el síndrome de “quemado” o burnout y las 
dimensiones de la satisfacción laboral.  
Quinta 
No se evidenció relación significativa entre la satisfacción laboral y las 
dimensiones de Burnout.  
Sexta 









Se le recomienda al establecimiento de salud público de San Jerónimo continuar 
con la realización de proyectos que incentiven el bienestar de su personal. Como 
capacitaciones, seminarios, talleres, cursos orientados al bienestar emocional 
del trabajador evitando el agotamiento emocional. 
 
Segunda 
Solicitar a la RED Norte y Sur de la ciudad imperial del Cusco la realización de 
programas orientados a brindar estrategias para lograr una satisfacción laboral 
en los empleados del sector salud. 
 
Tercera 
Se sugiere que las capacitaciones, talleres, programas brindados sean por 
personas especialistas y capacitadas en satisfacción laboral en el sector salud. 




Realizar estudios sobre satisfacción laboral y otras variables, aparte del 
síndrome de Burnout para así tener mayor información sobre cuál sería el 
desencadenante que estaría perjudicando el bienestar laboral de los 
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Es una respuesta de 
agotamiento prolongada frente 
al estrés laboral, un síndrome 
psicológico que se da por la 
tensión conflictiva entre el 
empleado y su labor en su centro 
de trabajo. Es quemarse en el 
centro laboral (Maslach, 1997) 
El síndrome de Burnout como 
variable fue medida mediante el 
Inventario de Burnout de Maslach 
(MBI) este instrumento está 
formado por 22 ítems, con un 
rango de calificación tipo Likert, 
asi mismo consta de siete 
respuestas (nunca, pocas veces 
al año o menos, una vez al mes o 
menos, algunas veces al mes, 
una vez a la semana, pocas 
veces a la semana, diariamente).  
Dimensiones 










Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo. 
Cuando termino mi jornada de trabajo me siento cansado (a). 
Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de 
trabajo me siento agotado. 
Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa. 
Siento que mi trabajo me está desgastando. 
Me siento frustrado por el trabajo. 
Creo que estoy trabajando demasiado. 
Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa. 
Me siento cansado(a). 
(Bajo 0 a 189), 
 (Medio 19 a 
36)  
(Alto 37 a +) 
Despersonalización Siento que estoy tratando a algunas personas como si fuesen objetos 
impersonales 
Me he vuelto más insensible con la gente desde que ejerzo esta 
profesión. 
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente. 
No me preocupa realmente lo que les ocurre a algunas personas a las 
que doy servicio. 
Me parece que las personas con las que trato me culpan de algunos de 
sus problemas. 
(Bajo 0 a 10), 
 (Medio 11 a 
20)  
(Alto 21 a +) 
Realización 
personal 
Fácilmente comprendo cómo se sienten las personas 
Trato muy eficazmente los problemas de las personas   
Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la vida de los 
demás. 
Me siento muy activo en mi trabajo. 
Fácilmente puedo crear una atmósfera relajada con las personas a las 
que doy servicio. 
Me siento valorado después de trabajar en contacto con personas. 
Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. 
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de 
forma adecuada. 
(Bajo 32 a +) 
 (Medio 16 a 
31) 
 (Alto 0 a 15 
Satisfacción 
laboral 
Es la manera en la cual se ve 
influenciado el comportamiento 
laboral de los trabajadores. El 
mundo de los sentimientos es 
importante cuando se piensa en 
el rendimiento de los 
colaboradores, la necesidad de 
relaciones laborales favorables 
es importantes cuando nos 
centramos en las horas en las 
La satisfacción laboral fue 
medida por medio de la Escala de 
Satisfacción Laboral (SL-SPC) de 
Sonia Palma Carrillo, el cual 
consta de 27 items, la escala de 
medición es de tipo Likert con 
cinco respuestas (totalmente de 




Significación de la 
tarea 
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser 
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra 
Me siento útil con la labor que realizo. 
Me complacen los resultados de mi trabajo. 
Mi trabajo me hace sentir realizado como persona 
Me gusta el trabajo que realizo. 
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 
Me gusta la actividad que realizo. 
Muy satisfecho 
(37 o más) 
Satisfecho (33 
a 36) 








Anexo 1: Variables y operacionalización 
que se pasa en un determinado 
trabajo (Palma, 2011). 
Significación de la tarea 
(3,4,7,18,21,22,25,26) 
Condiciones de trabajo 
(1,8,12,14,15,17,20,23,27) 
Reconcomiendo personal y/o 
social (6,11,13,19 y 24) 





La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de 
mis labores 
El ambiente donde trabajo es confortable 
Me disgusta mi horario. 
Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. 
La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 
El horario de trabajo me resulta incómodo. 
En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo. 
Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias 
Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 
Muy satisfecho 
41 o más 
Satisfecho 35 a 
40 








personal y/o social 
Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato". 
Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 
Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 
Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido. 
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. 
Muy satisfecho 
24 o más 
Satisfecho 19 a 
23 









Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 
Me siento mal con lo que gano. 
El sueldo que tengo es bastante aceptable. 
La sensación que tengo de mi trabajo, es que me están explotando. 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 
 
Muy satisfecho 
20 o más 
Satisfecho 16 a 
19 





insatisfecho 7 o 
menos 
Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
 
APLICACIÓN DEL MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH) 
Estás de acuerdo en participar en esta evaluación si () no () 
 
Edad: ______Sexo: (M) (F) Estado civil_______________ Situación laboral: 
Nombrado ( ) contratado ( ) cas ( ) tiempo de trabajo________  
 
Marque con una (x) la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que 
sienta las situaciones presentadas en los siguientes enunciados, recuerde que 
no existen respuestas buenas ni malas. 
 
Nunca: 0 Una vez a la semana: 4 
Pocas veces al año o menos:1 Pocas veces a la semana: 5 
Una vez al mes o menos: 2 Diariamente: 6 




N°  0 1 2 3 4 5 6 
1. AE Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo.        
2. AE Cuando termino mi jornada de trabajo me siento cansado (a).        
3. AE Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de 
trabajo me siento agotado. 
       
4.RP Fácilmente comprendo cómo se sienten las personas         
5. D Siento que estoy tratando a algunas personas como si fuesen 
objetos impersonales. 
       
6. AE
  
Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa.        
7. RP Trato muy eficazmente los problemas de las personas          
8. AE Siento que mi trabajo me está desgastando.        
9. RP Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la vida 
de los demás. 
       
10. D Me he vuelto más insensible con la gente desde que ejerzo esta 
profesión. 
       
11. D
  
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo 
emocionalmente. 
       
12. RP Me siento muy activo en mi trabajo.        
13. AE Me siento frustrado por el trabajo.        
14. AE Creo que estoy trabajando demasiado.        
15. D No me preocupa realmente lo que les ocurre a algunas personas a 
las que doy servicio. 
       
16. AE Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.        
17. RP Fácilmente puedo crear una atmósfera relajada con las personas a 
las que doy servicio. 
       
18. RP Me siento valorado después de trabajar en contacto con personas.        
19. RP Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.        
20. AE Me siento cansado(a).        
21. RP Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de 
forma adecuada. 
       
22. D Me parece que las personas con las que trato me culpan de algunos 
de sus problemas. 




Escala De Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) 
 
Apellido, Nombre:……………………………Sexo: Masculino ( ) Femenino () Área de 
trabajo:……………….Cargo que ocupa:……………Fecha:…………… 
 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a 
nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinión 
marcando con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No 








TOTALMENTE DE ACUERDO        TA 
DE ACUERDO A 
INDECISO I 
EN DESACUERDO D 
TOTALMENTE DESACUERDO TD 
N°  TA A I D TD 
1 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización 
de mis labores. 
     
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
5 Me siento mal con lo que gano.      
6 Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".      
7 Me siento útil con la labor que realizo.      
8 
 
El ambiente donde trabajo es confortable.      
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
10 La sensación que tengo de mi trabajo, es que me están 
explotando. 
     
11 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.      
12 Me disgusta mi horario.      
13 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      
14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.      
15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.      
16 
 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
17 El horario de trabajo me resulta incómodo.      
18 Me complacen los resultados de mi trabajo.      
19 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido.      
20 En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo.      
21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      
22 Me gusta el trabajo que realizo.      
23 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 
diarias. 
     
24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas 
extras. 
     
25 
 
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
26 Me gusta la actividad que realizo.      
27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.      
 
 
Anexo 3: cálculo de tamaño de muestra 
Para determinar el tamaño de la muestra, se utilizó la fórmula para 
poblaciones finitas (Abad y Servin, 1981; en Grajeda, (2018). se obtuvo una 
muestra igual a 84. 
 
 
NZ 2 p (1-p) 
n=   
(N-1) e 2 +Z 2 p (1-p) 
 
     107 (1.96) 2 0.5 (1-0.5) 
n=    




N=  población de estudio  107 
p= eventos favorables      0.5 
z= nivel de significancia   1.96 
e= margen de error           0.05 


















Anexo 4: Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Escala de Satisfacción Laboral (spc) 
Los datos obtenidos en la muestra de tipificación se analizaron en el 
programa estadístico del SPSS a fin de someterlo a todos los análisis 
estadísticos que se empelaron. Para efectos de la Confiabilidad, ésta se estimó 
con el método de consistencia interna a través del Coeficiente Alfa de Cronbach 
y el método de mitades con el Coeficiente de Guttman. Los coeficientes 
obtenidos avalan la confiabilidad del instrumento.  
 
La selección de los ítems que se consideraron para determinar el puntaje 
de inconsistencias, fueron 6 pares de ítems con mayor grado de correlación entre 
sí y cuyos contenidos similares debieran corresponder puntuaciones similares. 
La discrepancia distante o extrema puntúa como inconsistencia y un puntaje 
igual o mayor a 4 se considera  como indicador de prueba inconsistente. Este 

















Maslach Burnout Inventario Mbi 
En términos psicométricos, originalmente, los autores reportaron coeficientes de 
consistencia interna en las rangos de .71 a .90, dicha prueba fue construida a 
partir de una aproximación estadística más que teórica, por lo que se trata de un 
instrumento que sigue siendo objeto de estudio (Richarsen y Martinussen, 2004; 
García, Herrero y León, 2007). 
Se conoce la investigación de Iwanicki y Schwab de 1981 (cit. por Gil-Monte y 
Peiró, 1997), quienes administraron el MBI a una muestra de 469 maestros. Los 
resultados obtenidos, según cada uno de los factores, son: un alfa  .90 para 
realización personal,  .76 para agotamiento y un  .76 en despersonalización. 
Por otra parte, la investigación de Gold, de 1984, realizada con una muestra de 
462 maestros (cit. por Gil-Monte y Peiró, 1997) arroja resultados similares, .88,  
.74 y .72, respectivamente. En el Perú, una investigación reciente, de García, 
Herrero y León (2007), obtiene niveles de confiabilidad altos de .81 para 
realización en el trabajo,  0.88 para agotamiento y 0.79 para despersonalización. 
En consecuencia, y a nivel internacional, los investigadores afirman que la 
validez factorial del MBI ha sido probada. 
No obstante, se recomienda mantener separadas las puntuaciones de cada 
subescala, es decir, no combinarlas en una puntuación única, pues no hay 
evidencia teórica para afirmar o no si cada una de las tres escalas mide un mismo 
constructo. 
En cuanto a la validez factorial de los ítems, se han señalado algunos de ellos 
con ambigüedad factorial, como los ítems 2, 6, 12, 16 y 20, ya que saturan en 
más de un factor; sin embargo, en este punto no hay un dato definitivo pues varía 













Prueba de normalidad para Síndrome de Burnout y satisfacción laboral 
  Estadístico Gl Sig. 
Tarea .130 84 .001 
Trabajo .066 84 ,200* 
Reconocimiento .063 84 ,200* 
Beneficios .122 84 .003 
SATISFACCION 
LABORAL 
.057 84 ,200* 
C. Emocional .130 84 .001 
R. Personal .081 84 ,200* 
Despersonalización .130 84 .001 
BURNOUT .065 84 ,200* 
La tabla 1, se observa los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov 
Smirnov, al respecto se puede detallar que en la mayoría de las dimensiones 
como en los puntajes totales, se ajustan a una distribución normal, esto debido 
a que el nivel de significancia obtiene (p > .05). En consecuencia, se utilizarán 









































Anexo 6: Autorización del centro de salud Clas San Jerónimo Cusco 
 
 
Anexo 7: Consentimiento informado 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
Es grado dirigirnos a usted; y expresarle nuestro cordial saludo. 
El presente documento tiene como objetivo informar sobre las actividades que 
se realizaran en el centro de salud San Jerónimo – Cusco y obtener su 
consentimiento para que usted participe de la aplicación de pruebas 
psicológicas, el cual facilitara la realización de nuestra investigación.  
El objetivo de esta investigación pretende determinar el nivel de síndrome de 
burnout y de satisfacción laboral del personal del centro de salud de San 
Jerónimo – cusco. 
Cabe aclarar que no habrá ningún beneficio y costo monetario a cambio de su 
participación ya que el único fin de esta evaluación es la recolección de datos. 
Yo,_____________________________________________ identificado con 
DNI______________ habiéndome informado y leído la información, acepto la 
participar en la presente investigación de Carolina Rumaja Ccarhuas y Evelyn 
Montalvo Valer 
 
    
Firma 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
